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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional dan 
iklim organisasi terhadap turnover intention karyawan. Lokasi penelitian ini adalah PT. 
Jayakarta Balindo. Jumlah sampel yang diambil adalah 95 orang karyawan, dengan metode 
simple random sampling. Metode penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini 
menggunakan teknik pengambilan sampel jenuh atau juga disebut dengan sampel sensus. 
Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, wawancara, dan angket berupa kuesioner. 
Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda.Hasil analisis regresi linear 
berganda mengindikasikan bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention. Hasil analisis juga menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention. Jadi turnover intention dapat meningkat apabila 
dipengaruhi oleh kedua variabel tersebut. 
 




The purpose of this study was to determine the effect of organizational commitment and 
organizational climate against turnover employeeintention.the location of this research is 
pt. jayakarta balindo. the number of samples taken was 95 employees, with amethod simple 
random sampling. The method of determining the number of samples in this study using a 
sampling technique is also called a saturated or census sampling. Data collected through 
observation, interviews, and questionnaires in the form of a questionnaire. The analysis 
technique used is multiple linear regression. The results of multiple regression analysis 
indicated that organizational commitment negatively affect turnoverintention. The analysis 
also showed that organizational climate negatively affect turnover intention  so turnover 
intention can be increased when influenced by two variables. 
 











Kelangsungan hidup dari suatu perusahaan bukan hanya ditentukan dari 
keberhasilan dalam mengelola keuangan, pemasaran serta produknya, tetapi juga 
ditentukan dari keberhasilan dalam mengelola sumber daya manusia. Di era 
globalisasi saat ini, masalah sumber daya manusia menjadi tumpuan bagi 
perusahaan untuk tetap dapat bertahan. Sumber daya manusia atau biasa disingkat 
(SDM) merupakan peran utama dalam setiap kegiatan di sebuah perusahaan. 
Sumber daya manusia merupakan aset penting untuk menunjang keberhasilan 
suatu organisasi.  
Pentingnya sumber daya manusia ini perlu disadari oleh semua tingkatan 
manajemen di perusahaan. Walaupun banyak sarana dan prasarana serta sumber 
daya yang memadai tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia kegiatan 
perusahaan tidak akan berjalan dengan baik. Bagaimanapun majunya teknologi 
saat ini, namun tetap faktor manusia yang memegang peranan atau kendali 
penting di balik keberhasilan suatu organisasi. Dengan demikian sumber daya 
manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan, karena sumber daya 
manusia salah satu faktor yang akan menentukan keberhasilan pelaksanaan 
kegiatan perusahaan. (Ardana dkk, 2012) menyatakan tujuan perusahaan akan 
dapat dicapai dengan baik, apabila karyawan dapat menjalankan tugas dengan 
efisien. Oleh karena itu untuk meningkatkan kemampuan kerja para karyawan 
perusahaan harus menjalankan usaha pengembangan karyawan, yang bertujuan 
untuk memperbaiki efektivitas kerja karyawan dalam mencapai hasil kerja yang 
telah ditetapkan. Manajer dan karyawan akan berperilaku positif apabila tujuan 
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pribadi manajer dan karyawan sesuai dengan tujuan perusahaan dan memiliki 
dorongan untuk mencapainya atau bisa disebut dengan keselarasan tujuan. Suatu 
organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk mencapai 
tujuan secara efektif diperlukan manajemen yang baik dan benar. Banyak usaha 
yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja sumber daya manusia yang baik di 
antaranya melalui komitmen. Komitmen adalah suatu keadaan di mana individu 
memihak pada suatu organisasi tertentu dengan tujuan-tujuannya serta berniat 
memelihara keanggotaannya dalam organisasi tersebut.  
Komitmen organisasional merupakan salah satu kunci yang turut 
menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. 
Karyawan yang mempunyai komitmen terhadap organisasi cenderung 
menunjukan sikap kerja yang semangat terhadap tugas yang diberikan dan 
memiliki tanggung jawab serta sangat loyal terhadap perusahaan. Komitmen yang 
tinggi akan menimbulkan energi yang positif untuk melakukan hal yang terbaik 
demi organisasinya. Secara nyata, komitmen berdampak kepada performansi kerja 
sumber daya manusia dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh terhadap kinerja 
suatu perusahaan. Oleh karena itu peran sumber daya manusia, khususnya jajaran 
manajemen dari dasar sampai puncak harus mampu berperan sebagai penggerak 
untuk mewujudkan misi dan tujuan perusahaan.  
Komitmen organisasi yang tinggi membuat seorang karyawan berusaha 
untuk mempertahankan statusnya di suatu perusahaan. Status sebagai karyawan 
itu tidak akan hilang jika karyawan memiliki prestasi kerja yang baik, perusahaan 
akan mempertahankan keberadaan karyawan yang memiliki kualitas kerja yang 





baik karena merupakan salah satu hal yang sangat diperlukan oleh perusahaan. 
Jadi, antara perusahaan dan karyawan harus terdapat hubungan timbal balik. 
Seorang karyawan akan mendapatkan hak-haknya apabila karyawan dapat 
memenuhi kewajibannya dengan baik. Komitmen organisasi diperlukan sebagai 
salah satu penyebab terjadinya turnover intention, karyawan dengan komitmen 
yang tinggi dapat diharapkan mampu mengurangi terjadinya turnover intention di 
perusahaan. 
Permasalahan yang muncul pada karyawan yang tidak memiliki komitmen 
tinggi pada akhirnya karyawan tersebut akan pindah kerja. Komitmen 
organisasional dianggap penting bagi perusahaan karena: (1) berpengaruh 
terhadap turnover karyawan, (2) berhubungan dengan kinerja yang 
mengasumsikan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen tinggi cenderung 
mengembangkan upaya yang lebih besar untuk perusahaan (Morrison, 1997). 
Abdillah (2012) menyatakan turnover intention merupakan suatu keadaan di mana 
karyawan memiliki niat yang dilakukan secara sadar untuk mencari suatu 
pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda dan turnover adalah 
pergerakan keluarnya tenaga kerja dari tempatnya bekerja. Glissmeyer et al., 
(2008) menyatakan turnover intention juga didefinisikan sabagai faktor yang 
memediasi keinginan dan tindakan berhenti dari organisasi itu sendiri. Menurut 
Sutanto dan Gunawan (2013) penyebab terjadinya turnover antara lain stress 
kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan kerja. Salah satu 
penyebab turnover intention juga dipengaruhi oleh iklim organisasi yang tidak 
kondusif yang menimbulkan ketidaknyamanan dalam lingkungan perusahaan 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 2, 2018: 555-583 
559 
 
tersebut, sehingga karyawan tidak meyakini bahwa dirinya adalah orang yang 
dapat dipercaya, berharga dan menguntungkan di perusahaan. Hal tersebut 
membawa kerugian bagi perusahaan seperti menurunnya produktifitas, kualitas 
kerja dan kepuasan kerja. dalam hal ini organisasi dan karyawan harus secara 
bersama-sama menciptakan kondisi yang kondusif untuk mencapai komitmen 
yang dimaksud.  
Sumardiono (2005) menyebutkan bahwa Iklim organisasi adalah 
karakteristik yang membedakan organisasi yang satu dengan organisasi yang lain 
dan mempengaruhi perilaku para karyawan di organisasi. Sebagai contoh, 
karyawan yang baru mulai masuk kerja biasanya akan mengalami tingkatan 
permulaan komitmen yang rendah dan cenderung punya keinginan kuat untuk 
pindah ke perusahaan lain karena merasa belum bisa beradaptasi dengan iklim 
organisasi tersebut, sebaliknya karyawan yang sudah lama bekerja, sudah terbiasa 
dengan kondisi dan iklim organisasinya akan merasa menjadi bagian dari 
organisasi setelah melalui tahun-tahun bekerja di perusahaannya. Apabila 
mengalami hambatan atau tekanan-tekanan, maka karyawan dengan masa kerja 
yang lebih lama akan lebih kuat bertahan dibandingkan karyawan baru yang 
belum banyak terlibat di dalam organisasi. Idrus (2006) mengatakan, iklim 
organisasi merupakan nyaman atau tidaknya seorang karyawan bekerja di 
organisasi atau perusahaan tersebut.  
Sebuah iklim organisasi yang mampu membawa para karyawan untuk 
meningkatkan prestasi dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan bukanlah 
suatu hal yang mudah. Hal ini karena pada dasarnya manusia memiliki 





karakteristik tingkah laku yang berbeda sesuai dengan tingkat kebutuhannya. 
Apabila terdapat perbedaan atau kesenjangan antara persepsi anggota dengan 
persepsi pimpinan mengenai iklim yang dirasakan dan yang diharapkan, maka ini 
akan memungkinkan terciptanya ketidakpuasan kerja dari anggota, sehingga dapat 
menimbulkan penyalahgunaan hak dan kewajiban yang akhirnya mengakibatkan 
tujuan organisasi tidak dapat dipenuhi secara optimal. Persoalan-persoalan ini 
semakin bertumpuk dengan kecenderungan perusahaan untuk berkembang dan 
menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan di sekitarnya sehingga 
karyawan seringkali kehilangan jati diri dan pimpinan makin sulit untuk 
memuaskan kebutuhannya dan mencapai tujuan perusahaan. Karyawan yang 
menilai diri sendiri sebagai orang yang berguna dan berharga akan menganggap 
organisasi tersebut penting di dalam kehidupannya dan akan berkeinginan untuk 
tetap tinggal di dalam organisasi (Belkaoli dalam Wijayawati dan Winarna, 2004). 
 Komitmen organisasional dan iklim organisasi merupakan dua hal yang 
penting dan sangat mempengaruhi turnover intention karyawan. Oleh sebab itu, 
penting untuk menciptakan komitmen organisasional dan iklim organisasi yang 
baik untuk menurunkan tingkat turnover intention di perusahaan PT. Jayakarta 
Balindo. 
PT. Jayakarta Balindo sebagai salah satu perusahaan penjualan mobil, dalam 
menjalankan usahanya tidak luput dari persaingan usaha sejenis. Persaingan ini 
merupakan tantangan bagi manajemen PT. Jayakarta Balindo untuk mampu 
bersaing. Perusahaan ini harus meningkatkan kinerja dengan memberikan 
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pelayanan terbaik terhadap pelanggan dan menjaga kualitas sumber daya manusia 
yang dimiliki. 
Tingkat perputaran karyawan PT. Jayakarta Balindo menunjukan angka 
yang rendah. Data perputaran karyawan PT. Jayakarta Balindo pada tahun 2010-
2016 disajikan dalam Tabel 1. 
Tabel 1. 














2010 52 5 2 55 3.74 
2011 55 7 2 60 3.48 
2012 60 15 2 73 3.00 
2013 73 8 2 79 2.63 
2014 79 9 3 85 2.44 
2015 85 13 3 95 2.22 
2016 95 12 2 105 2 
Total 95 69 16 95 17.51 
Rata-rata 13.57 8.86 2.28 13.57 2.79 
Sumber: HRD PT. Jayakarta Balindo (2017). 
Tabel 1. menunjukan bahwa jumlah karyawan PT. Jayakarta Balindo setiap 
tahunnya fluktuatif. Karyawan disini meliputi Direksi, Manager, Supervisor, 
Administrasi, Accounting, Service Advisor dan Mekanik. Bersangkutan dengan 
turnover intention, dari hasil data pada Tabel 1. Rata-rata karyawan yang keluar 
mencapai 2,28 persen, yang tidak melebihi standar 10 persen. Standar tingkat 
turnover karyawan yang bisa ditolerir pada setiap perusahaan berbeda-beda. 
Standar turnover karyawan yang normal adalah 10% namun angka tersebut kini 
dianggap terlalu kecil mengingat tenaga kerja baru begitu mudah beralih tempat 





kerja. Menurut penelitian Nahusona dkk. (2004) dan Grant et al. (2001) komitmen 
organisasional yang tinggi akan berpengaruh terhadap penurunan keinginan 
karyawan untuk pindah, yang artinya semakin tinggi komitmen organisasional 
karyawan kepada perusahaan, maka semakin rendah keinginan untuk keluar. 
Berdasarkan Tabel 1. diketahui bahwa karyawan pada PT. Jayakarta Balindo 
dalam 5 tahun terakhir terdapat peningkatan karyawan keluar walaupun jumlah 
yang tidak terlalu banyak. Ini mengindikasikan bahwa terdapat permasalahan 
mengenai komitmen organisasional.  
Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan kepada karyawan 
mengindikasikan bahwa hubungan antara karyawan sudah berjalan dengan baik 
tetapi ada karyawan yang mengatakan bahwa faktor eksternal yang menyebabkan 
iklim organisasi menjadi kurang kondusif, seperti adanya permasalahan dari 
lingkungan dan keluarga yang kemudian mempengaruhi pekerjaan, sehingga 
faktor tersebut dapat mengganggu kegiatan iklim organisasi.  
H1     :   Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
 Wan et al. (2010) menyebutkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi memiliki keinginan untuk pindah yang lebih rendah. 
Apabila karyawan mampu menjaga komitmen yang dimiliki maka akan dapat 
mengurungkan niat karyawan untuk berpindah tempat kerja. Hal ini dapat 
menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil 
penelitian yang dilakukan Sijabat (2011) dan Ahmed et al. (2013), yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang negatif 
signifikan terhadap turnover intention. Temuan yang serupa juga di kemukakan 
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oleh Jehanzeb et al. (2013), dan Joo (2010), yang menemukan hubungan yang 
negatif antara komitmen organisasi dan turnover intention. Hasil yang serupa juga 
dikemukakan oleh Handaru dan Muna (2012), dimana komitmen organisasi 
memiliki hubungan yang negatif terhadap turnover intention. 
H2 : Iklim organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention.. 
 Menurut Zeytinoglu et al., (2007) menyatakan bahwa keinginan keluar 
karyawan dari perusahaan juga dipengaruhi oleh iklim perusahaan, karena secara 
tidak langsung iklim perusahaan memiliki dampak yang besar terhadap psikologis 
seorang karyawan. Herman dkk (2014) menyatakan iklim organisasi adalah 
kondisi lingkungan kerja, baik bersifat fisik maupun non fisik yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan di dalam suatu organisasi. Russel et al., (2010) 
iklim organisasi merupakan indikator signifikan dari niat terjadinya perputaran 
karyawan. Sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suliman dan 
Obaidli (2011) menyatakan bahwa persepsi karyawan terhadap iklim organisasi 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Sama halnya dengan penelitian 
Jyoti (2013) Iklim organisasi dengan turnover intention memiliki hubungan 
negatif. 
 Iklim organisasi dengan turnover intention memiliki pengaruh yang 
signifikan, dimana apabila iklim organisasi positif maka turnover intention 
menjadi rendah, begitupun sebaliknya iklim organisasi yang negatif maka 
turnover intention menjadi tinggi. 
 
 












Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 
Sumber:   
H1: Wan et al. (2010); Sijabat (2011); Ahmed et al. (2013); Jehanzeb et al. (2013); Joo (2010).  
H2: Zeytinoglu et al., (2007); Herman dkk (2014); Russel et al., (2010); Suliman dan Obaidli 
(2011); Jyoti (2013). 
METODE PENELITIAN 
 Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif kausatif yang bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih. Objek yang menjadi 
kajian dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional, iklim organisasi dan 
turnover intention. Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan yang ada 
di PT. Jayakarta Balindo. Sampel sebanyak berjumlah 95 orang karyawan, yang 
ditentukan dengan teknik sample random sampling. Metode pengumpulan data 
adalah dengan observasi, menyebarkan kuesioner dan wawancara, sementara 
analisis yang dipergunakan adalah regresi linier berganda. Adapun variabel bebas 
dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional (X1) dan iklim organisasi 
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Adapun bentuk dari persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
                                     Y= βo + β1X1 + β2X2 + e……………………………………(1) 
Keterangan: 
Y   =  Turnover Intention  
X1  =  Komitmen Organisasional 
X2 =  Iklim Organisasi 
βo =  Intersep Y 
β1 =  Koefisien variabel X1 
β2 =  Koefisien variabel X2 
e =  Error of term (Variabel yang tidak terungkap) 
 
 Turnover intention merupakan salah satu perilaku adanya niat menarik diri 
dari dunia kerja dan ini merupakan hak bagi setiap individu untuk menentukan 
pilihannya, apakah tetap bekerja atau keluar dari perusahaan tersebut (Sidharta 
dan Margaretha, 2011). Harnoto (2002; dalam Sianipar dan Haryanti, 2014) 
menjelaskan terdapat indikator untuk mengukur intensi turnover karyawan, yaitu 
absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, peningkatan pelanggaran terhadap 
tata tertib kerja, meningkatnya protes terhadap atasan dan perilaku yang sangat 
berbeda dari biasanya. 
 Komitmen organisasional merupakan keinginan seorang anggota organisasi 
untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi tersebut dan 
berusaha keras demi tercapainya tujuan organisasi (Aydogdu dan Asikgil, 2011). 
Komitmen dapat diartikan sebagai sikap karyawan untuk tetap berada dalam 
organisasi dan terlibat dalam upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan 





organisasi tersebut Calsita (2003), terdapat tiga komponen komitmen 
organisasional, yaitu affective organizational commitment, continuance 
organizational commitment dan normative organizational commitment. 
Iklim organisasi merupakan persepsi suasana, tekad dan harapan karyawan 
dengan dituntut oleh sistem atau norma yang mengarahkan karyawan untuk 
bertindak atau bekerja sesuai prosedur-prosedur tertentu dalam upaya 
menjalankan tugas dengan tingkat keberhasilan yang tinggi. Iklim organisasi 
dibentuk melalui hubungan antara tuntutan lingkungan, teknologi, struktur dan 
penampilan kerja. Konsep iklim organisasi itu sendiri tidak lepas dari sifat dan ciri 
yang terdapat dalam suatu lingkungan kerja yang timbul terutama karena kegiatan 
organisasi yang dilakukan secara sadar atau tidak sadar, dan dianggap 
mempengaruhi perilaku (Mowday et al., 1982; Sri dan Anfudin, 2003).  
Stringer (2002) berpendapat bahwa, ada indikator yang digunakan untuk 
menilai iklim organisasi tersebut yaitu, struktur adalah perasaan karyawan secara 
baik dan mempunyai peran dan tanggung jawab yang jelas dalam pekerjaannya, 
tanggung jawab adalah perasaan karyawan bahwa mereka menjadi “bos untuk diri 
sendiri” dan tidak memerlukan keputusan dilegitimasi oleh anggota organisasi 
lainnya, penghargaan adalah mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa 
dihargai jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik, dukungan adalah 
merefleksikan perasaan percaya dan saling mendukung yang terus berlangsung 
antar atasan dan rekan kerja dan komitmen yaitu perasaan bangga suatu anggota 
terhadap organisasinya dan derajat keloyalan terhadap pencapaian tujuan 
organisasi. 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 2, 2018: 555-583 
567 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 Karakteristik responden yang diteliti dalam penelitian ini meliputi: jenis 
kelamin, umur, tingkat pendidikan, jabatan dan masa kerja responden. Tabel 2. 
menjelaskan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 70 orang 
(74 persen) dan responden yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 25 orang 
(26 persen), berdasarkan usia dapat dilihat bahwa responden yang berusia 17-25 
berjumlah 30 orang (32 persen), usia 26-34 berjumlah 26 orang (27 persen), usia 
35-44 berjumlah 21 orang (22 persen), usia 45-54 berjumlah 13 orang (14 persen) 
dan usia >55 berjumlah 5 orang (5 persen), berdasarkan pendidikan dapat dilihat 
bahwa responden dengan tingkat pendidikan SMA berjumlah 37 orang (39 
persen), Diploma berjumlah 27 orang (29 persen), S1 berjumlah 26 orang (27 
persen) dan S2, berdasarkan masa kerja dapat dilihat bahwa responden dengan 
masa kerja 1-5 tahun berjumlah 26 orang (27 persen), 6-10 tahun berjumlah 32 
orang (34 persen), 11-15 tahun berjumlah 17 orang (18 persen) dan >15 tahun 
berjumlah 20 orang (21 persen). 
Tabel 2.  
Karakteristik Responden 
Keterangan  Jumlah (Orang) Persentase (%) 
Jenis Kelamin     
Laki-Laki 70 74 
Perempuan 25 26 
Total  95 100 
Umur     
17-25 30 32 
26-34 26 27 
35-44 21 22 
45-54 13 14 
>55 5 5 
Total 95 100 
Tingkat Pendidikan     





SMA / Sedarajat 37 39 
Diploma 27 29 
S1 26 27 
S2 5 5 
S3 - -  
Total 95 100 
Masa Kerja     
1-5 tahun 26 27 
6-10 tahun 32 34 
11-15 tahun 17 18 
>15 tahun 20 21 
Total 95 100 
Sumber : Data primer diolah, 2017 
 Syarat minimum suatu kuesioner yang memenuhi validitas adalah jika nilai 
koefisien korelasinya lebih besar dari 0,30.  
Tabel 3. 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item Pernyataan Pearson Correlation Keterangan 
  X1.1 0,883 Valid 
  X1.2 0,916 Valid 
Komitmen Organisasional X1.3 0,894 Valid 
  X1.4 0,866 Valid 
  X1.5 0,873 Valid 
  X2.1 0,897 Valid 
  X2.2 0,907 Valid 
Iklim Organisasi X2.3 0,933 Valid 
  X2.4 0,911 Valid 
  X2.5 0,903 Valid 
  Y1 0,951 Valid 
  Y2 0,944 Valid 
Turnover Intention Y3 0,945 Valid 
  Y4 0,919 Valid 
  Y5 0,911 Valid 
Sumber : Data diolah, 2017  
 Tabel 3. menunjukan bahwa instrumen-instrumen pada setiap variabel dalam 
penelitian ini memiliki nilai Pearson Correlation atau Koefisien Korelasi untuk 
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masing-masing butir pertanyaan lebih besar dari 0,30, sehingga dinyatakan valid 
dan dapat dipakai untuk melakukan penelitian atau menguji hipotesis penelitian. 
 
 Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya apabila dilakukan pengukuran kembali terhadap gejala 
yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh konsisten. Instrumen yang 
digunakan dikatakan reliabel jika koefisien cronbach’s alpha > 0,7. 
 
Tabel 4. 
 Hasil Uji Reliabilitas 
Sumber : Data diolah, 2017  
Tabel 4. menunjukkan nilai Cronbach’s alpha untuk variabel komitmen 
organisasional adalah 0,931. Nilai Cronbach’s alpha untuk variabel iklim 
organisasi adalah 0,948. Nilai Cronbach’s alpha untuk variabel turnover intention 
adalah 0,961. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s alpha > 
0,70, hal ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan adalah reliabel. 
Turnover Intention merupakan variabel terikat (Y) dalam penelitian ini. 
Hasil dari penelitian dapat dilihat pada Tabel 5 mengenai skor penilaian secara 
keseluruhan berasal dari jawaban 95 responden terhadap variabel turnover 
intention.  
 
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1. Komitmen Organisasional 0,931 Reliabel 
2. Iklim Organisasi 0,948 Reliabel 
3. Turnover Intention 0,961 Reliabel 





Tabel 5.  
Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Turnover Intention 
No Pernyataan  
Distribusi Jawaban (%) Rata -
Rata 
Ket 
STS TS CS S SS 
1. 
Saya termasuk orang yang 
malas bekerja. 
17 57 3 12 6 2.29 Rendah 
2. 
Saya malu bekerja di 
perusahaan ini. 
13 51 13 14 4 2.42 Rendah 
3. 
Saya selalu melanggar 
peraturan yang di tetapkan 
oleh perusahaan. 
19 39 19 11 7 2.45 Rendah 
4. 
Saya merasa tidak 
mendapatkan keadilan di 
perusahaan. 
8 57 12 15 3 2.45 Rendah 
 5. 
Saya mengabaikan tugas 
yang diberikan oleh 
perusahaan. 
18 51 8 15 3 2.30 Rendah 
Rata – Rata Keseluruhan Variabel Turnover Intention 2.38 
 
Rendah 
            Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 5. menunjukkan dari 5 pernyataan mengenai turnover intention 
memperoleh nilai rata-rata keseluruhan variabel sebesar 2,38. Hal ini menunjukan 
bahwa jawaban dari responden mengenai indikator dari turnover intention rendah. 
Indikator yang memiliki rata-rata yang paling tinggi ditunjukan pada pernyataan 
“saya mendapat penghargaan saat dapat menyelesaikan tugas dengan baik” dan 
“saya mendapat dukungan yang diberikan oleh atasan maupun rekan kerja” 
dengan nilai rata-rata sebesar 2,45. Indikator yang memiliki rata-rata skor yang 
paling rendah dibandingkan dengan rata-rata kor keseluruhan ditunjukan pada 
pernyataan ”saya merasa semua karyawan mendapat perlakuan yang sama dan 
mendapat kesempatan yang sama.” dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 2,29. 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7, No. 2, 2018: 555-583 
571 
 
Komitmen Organisasional merupakan variabel bebas (X1) dalam penelitian 
ini. Hasil dari penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.5 mengenai skor penilaian 
secara keseluruhan berasal dari jawaban 95 responden terhadap variabel 
komitmen organisasional. 
Tabel  6. 
Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Komitmen Organisasional 
No Pernyataan  
Distribusi Jawaban (%) Rata- 
Rata 
Ket 
STS TS CS S SS 
1. 
Saya merasa bangga terhadap 
organisasi tempat saya bekerja. 





Saya merasa terikat secara 
emosional baik yang 
menyenangkan maupun tidak 
menyenangkan pada perusahaan 
ini. 






Saya merasa bahwa bekerja pada 
perusahaan ini merupakan 
kesempatan yang terbaik. 




        
4. 
Saya merasa rugi apabila keluar 
dari perusahaan tempat saya 
bekerja. 




5. Saya menganggap bahwa 
loyalitas adalah hal yang penting. 
0 12 12 26 45 3,97 
Sangat 
Tinggi 
Rata – Rata Keseluruhan Variabel Komitmen Organisasional 3,85 
Sangat 
Tinggi 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 6. menunjukkan dari 5 pernyataan mengenai komitmen organisasional 
memperoleh nilai rata-rata keseluruhan variabel sebesar 3,85. Hal ini menunjukan 
bahwa jawaban dari responden mengenai indikator dari komitmen organisasional 
tinggi. Indikator yang memiliki rata-rata yang paling tinggi ditunjukan pada 
pernyataan “saya menganggap bahwa loyalitas adalah hal yang penting” dengan 
nilai rata-rata sebesar 3,97. Indikator yang memiliki rata-rata skor yang paling 





rendah dibandingkan dengan rata-rata skor keseluruhan ditunjukan pada 
pernyataan ”saya merasa bangga terhadap organisasi tempat saya bekerja.” 
dengan nilai rata-rata yaitu sebesar 3,80. 
Iklim organisasi merupakan variabel bebas (X2) dalam penelitian ini. Hasil 
dari penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.6 mengenai skor penilaian secara 
keseluruhan berasal dari jawaban 95 responden terhadap variabel iklim organisasi.  
Tabel 7.  
Deskripsi Jawaban Responden Mengenai Iklim Organisasi 
No Pernyataan  




STS TS CS S SS 
1. 
Saya merasa semua karyawan 
mendapat perlakuan yang sama dan 
mendapat kesempatan yang sama. 




Saya memiliki wewenang dan 
tanggung jawab dalam mengambil 
keputusan terhadap tugas yang 
diberikan. 




Saya mendapat penghargaan saat 
dapat menyelesaikan tugas dengan 




Saya mendapat dukungan yang 
diberikan oleh atasan maupun rekan 






Saya senang dengan komitmen yang 
telah ada sehingga dapat mencapai 
tujuan perusahaan bersama-sama. 
0 13 15 26 41 3,87 Sangat
Baik  
Rata – Rata Keseluruhan Variabel Iklim Organisasi 3,88 Sangat 
Baik 
Sumber : Data diolah, 2017 
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 Tabel 7. menunjukkan dari 5 pernyataan mengenai iklim organisasi 
memperoleh nilai rata-rata keseluruhan variabel sebesar 3,88. Hal ini menunjukan 
bahwa jawaban dari responden mengenai indikator dari iklim organisasi tinggi. 
Indikator yang memiliki rata-rata yang paling tinggi ditunjukan pada pernyataan 
“saya merasa semua karyawan mendapat perlakuan yang sama dan mendapat 
kesempatan yang sama” dengan nilai rata-rata sebesar 3,97. Indikator yang 
memiliki rata-rata skor yang paling rendah dibandingkan dengan rata-rata skor 
keseluruhan ditunjukan pada pernyataan “saya memiliki wewenang dan tanggung 
jawab dalam mengambil keputusan terhadap tugas yang saya kerjakan” dengan 
nilai rata-rata yaitu sebesar 3,73. 
 Uji Normalitas dilakukan untuk menguji apakah variabel-variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini telah berdistribusi normal atau tidak. Jika Asymp. 
Sig (2 tailed) lebih besar dari level of significant yang dipakai yaitu 0,05 (5 
persen) berarti distribusi itu normal begitu pula sebaliknya. 
Tabel 8.  
Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Residual 
N 95 
Test Statistic 0,068 
Asymp.Sig.(2-taled) 0,074 
Sumber : Data diolah, 2017 
Tabel 8. menunjukkan bahwa nilai Test Statistic sebesar 0,084 dan nilai 
Asymp.Sig. (2-tailed) sebesar 0,074. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa model 
persamaan regresi tersebut berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 
0,074 lebih besar dari nilai alpha 0,05. 





Uji multikolinearitas bertujuan untuk membuktikan atau menguji adanya 
korelasi antara variabel bebas yang satu dengan yang lain. Jika nilai VIF (Varian 
Inflation Factor) kurang dari 10 dan angka Tolerance lebih dari 0,1. 
Tabel 9.  
Hasil Uji Multikolinearitas 




Iklim Oganisasi  
(X2) 
0,476 2,103 
 Sumber : Data diolah, 2017  
      Berdasarkan Tabel 9. tersebut dapat dilihat bahwa nilai tolerance masing-
masing variabel memiliki nilai lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 
10 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi hubungan multikolinearitas 
antar variabel bebas tersebut. 
 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Pengujian ini dilakukan dengan Uji Glejser dengan melihat tingkat signifikansi, 
jika tingkat signifikansi berada diatas 0,05 maka model regresi ini bebas dari 
masalah heteroskedastisitas. 
Tabel 10.  
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Sig. Keterangan 
Komitmen Organisasional 0,766 Bebas heteroskedasitas 
Iklim Organisasi 0,660 Bebas heteroskedasitas 
Sumber : Data diolah, 2017 
 Hasil pengujian heterokedastisitas pada Tabel 10. menunjukkan nilai 
signifikansi masing-masing variabel bebas lebih besar dari 0,05, sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini bebas dari 
heterokedastisitas. 
 Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh Komitmen 
Organisasional (X1), Iklim Organisasi (X2) terhadap Turnover Intention (Y) pada 
PT. Jayakarta Balindo. 
Tabel 11.  





B Std. Error Beta 
Constant 23,825 1,135  
Komitmen Organisasional -0,334 0,102 -0,318 
Iklim Organisasi -0,514 0,100 -0,502 
Sumber : Data diolah, 2017 
Dari hasil analisis regresi pada Tabel 11. dapat dibuat persamaan sebagai berikut:  
                                          Y = 23,686 + -0,345 X1 + -0,506 X2 ..........................(2) 
Koefisien determinasi dilakukan untuk mengukur seberapa jauh variabel 
bebas mampu menjelaskan perubahan variabel terikatnya.  
Berdasarkan hasil pengujian, menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square 
adalah sebesar 0,575 yang artinya 57,5 persen variasi variabel turnover intention 
dapat dijelaskan oleh variabel komitmen organisasional dan iklim organisasi 
sebesar 42,5 persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam 
penelitian ini. 





Uji F bertujuan untuk mengetahui apakah dalam penelitian ini model yang 
digunakan layak untuk digunakan atau tidak sebagai alat analisis untuk menguji 
pengaruh variabel bebas pada variabel terikatnya. Untuk mengetahui hasil uji F 
dapat dilakukan dengan membandingkan tingkat signifikansi masing-masing 
variable bebas dengan nilai 0,05. Apabila tingkat signifikan lebih kecil dari 0,05 
atau 5 persen maka hubungan antar variabel bebas adalah signifikan 
mempengaruhi variabel terikat yaitu turnover intention. 
Berdasarkan hasil pengujian, dapat dilihat bahwa nilai signifikan uji F 
adalah sebesar 0,000 yang menunjukkan lebih kecil dari 0,005. Hal ini berarti 
variabel komitmen organisasional dan iklim organisasi berpengaruh secara 
serempak variabel terikatnya yaitu turnover intention. 
 Uji statistik t bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel bebas secara individual dalam menerangkan variabel terikat. Level of 
significant yang digunakan adalah 0,05 atau 5 persen. Apabila tingkat signifikansi 
t lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Tabel 13. 
Hasil Uji t 
Model T Sig. 
(Constant) 20,982 0,000 
Komitmen Organisasional -3,257 0,002 
Iklim Organisasi -5,150 0,000 
Sumber : Data diolah, 2017 
Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention 
Hipotesis (H1) menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
negatif pada turnover intention. Setelah dilakukan pengujian, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 1 = -0,318 dengan nilai tingkat signifikansi sebesar 0,002 
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yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat diartikan komitmen 
organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention, maka hipotesis 
pertama (H1) dalam penelitian ini dapat diterima. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antara komitmen 
organisasional dengan turnover intention. Hasil Penelitian yang dilakukan oleh 
Wan Li Kuean (2010) menyebutkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi memiliki keinginan untuk pindah yang lebih rendah. 
Apabila karyawan mampu menjaga komitmen yang dimiliki maka akan dapat 
mengurungkan niat karyawan untuk berpindah tempat kerja. Hal ini dapat 
menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil 
penelitian yang dilakukan Sijabat (2011) dan Ahmed et al. (2013), yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang negatif 
signifikan terhadap turnover intention. Temuan yang serupa juga di kemukakan 
oleh Jehanzeb et al. (2013), dan Joo (2010), yang menemukan hubungan yang 
negatif antara komitmen organisasi dan turnover intention. Hasil yang serupa juga 
dikemukakan oleh Handaru dan Muna (2012), dimana komitmen organisasi 
memiliki hubungan yang negatif terhadap turnover intention. 
Pengaruh iklim organisasi terhadap turnover intention 
Hipotesis (H2) menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh negative 
pada turnover intention. Setelah dilakukan pengujian, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 2 = -0,502 dengan nilai tingkat signifikansi sebesar 0,000 
yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat diartikan iklim organisasi 





berpengaruh negatif terhadap turnover intention, maka hipotesis kedua (H2) dalam 
penelitian ini dapat diterima. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan antara iklim organisasi 
dengan turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh Zeytinoglu et al., 
(2007) menyatakan bahwa keinginan keluar karyawan dari perusahaan juga 
dipengaruhi oleh iklim perusahaan, karena secara tidak langsung iklim perusahaan 
memiliki dampak yang besar terhadap psikologis seorang karyawan.  
Herman dkk., (2014) menyatakan iklim organisasi adalah kondisi 
lingkungan kerja, baik bersifat fisik maupun non fisik yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan di dalam suatu organisasi. Russel et al., (2010) berpendapat 
bahwa, iklim organisasi merupakan indikator signifikan dari niat terjadinya 
perputaran karyawan. Sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suliman 
dan Obaidli (2011) menyatakan bahwa persepsi karyawan terhadap iklim 
organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Sama halnya dengan 
penelitian Jyoti (2013) Iklim organisasi dengan turnover intention memiliki 
hubungan negatif. 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 
intention. Hal ini berarti semakin tinggi komitmen organisasional yang dirasakan 
karyawan maka akan menurunkan perilaku turnover intention dari karyawan. 
Iklim organisasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini 
berarti semakin tinggi iklim organisasi yang dirasakan karyawan maka akan 
menurunkan perilaku turnover intention dari karyawan. 
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Perusahaan sebaiknya memperhatikan komitmen organisasional yang 
dimiliki oleh karyawan. Karena nilai rata-rata terendah adalah saya merasa bangga 
terhadap perusahaan tempat saya bekerja, ini mengartikan bahwa seorang 
karyawan merasa tidak memiliki komitmen yang tinggi di perusahaan. Komitmen 
organisasional terhadap karyawan dapat dilakukan dengan cara melibatkan 
karyawan dalam setiap kegiatan baik di luar maupun di dalam perusahaan, yang 
terpenting bahwa karyawan merupakan bagian dari perusahaan PT. Jayakarta 
Balindo dan menerapkan sistem reward and punishment agar karyawan memiliki 
komitmen yang tinggi terhadap tugas yang diberikan. Secara tidak langsung 
mengurangi keinginan seorang karyawan untuk keluar dari perusahaan PT. 
Jayakarta Balindo.    
Variable iklim organisasi diperoleh nilai rata-rata terendah adalah saya 
memiliki wewenang dan tanggung jawab dalam mengambil keputusan terhadap 
tugas yang diberikan. Hal ini menunjukkan bahwa iklim organisasi perlu 
diperhatikan, khususnya dalam hal komunikasi dari atasan agar karywan mampu 
bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan oleh perusahaan dan 
menciptakan suasana yang baik untuk mengurangi terjadinya turnover intention di 
perusahaan PT. Jayakarta Balindo. 
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